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Francesc Bosch i Font (*)
Les contribucions de la teoria economica a I'analisi de la gesti6 de personal
s'analitzen des de la perspectiva de les opcions i cost d'oportunitat que en la
practica, se Ii plantegen at directiu de personal. En un primer apartat es descriuen,
succintament, els trets mes sobresortints de l'evolucio de la gestio de personal. En
I'apartat segon, es citen les contribucions de la teoria economica tradicional i
recent. En cl tercer, s'analitzen els trots i intcrrogants basics que planteja la gesti6
de personal. En l'apartat quart,es mostra la relevancia de la teoria economica en
l'analisi del cost-eficacia de les decisions que es desprenen dels esmentats interro-
gants. I en el dar,fer apartat, s'assenvalen dues arees importants de la gestio do
personal en les que encara l'analisi economica no hi contribueix adecuadament.
La gesti6 de personal
Dins de I'especialitzacib funcional que caracteritza a l'empresa. la gestio de
personal s'ocupa de la selecci6 i utilitzaci6 dels recursos humans. Tant el contingut
corn 1'enfocament d'aquesta funci6, han variat amb els anus. Fins a comencaments
del segle XX. I'«administracio» de la plantilla es circumscrivia a I'excursi6 d'una
serie d'activitats de suport: contractaci6, remuneraci6. control de presencia, etc.
L'empresa era generalment de tipus industrial: tenia una plantilla composada en
la seva major part per treballadors de colt blau, que ocupaven uns Hoes de treball
quines tasques i estandars d'execucio acostumaven a trobar-se en funcio de la
tecnologia i equips emprats (1).
El Ilibre <<The Principles of Scientific Management», que ]'any 1911 escrigue
F.W. Taylor (2) pot prendre's corn a both de mostra d'una gestio dels recursos de
I'empresa basada en dissenys tecnologics i organitzatius eficients. Els defensors de
ol'organitzacio cientifica del treball» -corn tambe s'anomenava a aquest enfoca-
ment- entenien que I'elicacia del factor treball estava en funcio dell dissenvs dels
(*) Professor de politica de personal do la Universitat d'Alcala d'Henares.
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Iloes do trehall i dels procediments d'execucio i de coordinacio entre les diferents
tasqucs. En altres paraules. la utilitzacio del factor treball estava determinada per
les especificacions de la tecnologia i pel seu preu (salari).
Al voltant dc ]a dccada dels anys trenta, als Estats Units es posa cada vegada
mes 1'accent en la complexitat i variabilitat de 1'eficacia del factor treball. Per un
costat, van en augment els ]foes de treball amb especificacions imprecises. La
relacio entre la quantitat del factor treball i el producte que s'obtc, no es facil
d'establir en un nombre creixent de Iloes de treball de tipus tecnie-directiu i, en
general, a les empreses del sector servers que, progressivament, son mes nombro-
ses.
D'altra banda , cis investigadors , en part estimulats pets experiments d'Hawtornc
(1927-1932), sobre la incidencia de les condicions de treball en el rendiment laboral,
comencen a destacar la faceta social del factor treball. A mes, cal afegir les contribu-
cions deis psicolegs. particularment , en la identificacio de variables personals labo-
ralment significatives.
En suma, el factor treball ja no es percebut nomcs com a un input fisic o
osuport de capacitats laboralment utils», sing que a mes to unes dimensions psicolo-
giques - actituds i motivacio- i sociologicament son tan importants com les cspecifi-
cacions dels Iloes de treball i dels procediments d'execucio i coordinacio . Es a dir.
«I'organitzacio cientifica del treball », entesa com a adequacio de persones a flocs
de treball, nomes sera eficac si es consideren tant els aspectes tecnologics i organitza-
tius, com les facetes de I'individu que influeixen en la quantitat i qualitat del
treball efectivament realiltzat(3).
Pero. quina visio aporta I'analisi economica ? En quina mesura explica la teoria
economica la seleccio i utilitzacio del factor treball . objecte i rao de ser de la gestio
do personal ? Primerament , cal assenyalar que per a analitzar el comportament dels
participants en el mercat de treball, la teoria economica ofereix un esquerna analitic
basat en cis conceptes de demanda i d'oferta . En I'apartat segon es mostra com
els economistes ban enriquit . paulatinament , les seves analisis del factor treball
mitjancant la incorporacio de novel variables i d'hipotesis alternatives.
La teoria economica de mercat de treball
L'analisi economica del mercat de treball tot sovint es desenvolupa a partir
d'un model, o esquema basic que es sustenta en: 1) la teoria de la productivitat
marginal de la demanda de treball; 2) la teoria de la maximitzacio de la utilitat
de l'oferta de treball: y 3) la teoria competitiva de 1'equilibri de mercat. En altres
paraules. es planteja una interpretacio de les eleccions laborals basada en Ics expecta-
tives racionals dels participants, en la mesura en que el model presuposa que
oferents i demandants coneixen amb exactitud i certesa les caracteristiqucs, I valor
economic. de totes les opcions i que, a mes, pretenen maximitzar, es a dir, treure
el maxim profit de les opcions i recursos disponibles (4).
La denominada teoria de la productivitat marginal considera la demanda d'un
factor de produccio (treball o capital) com una demanda derivada de la demanda
del producte que ven 1'empresa. Es suposa que I'empresa s'enfronta a mcrcats
compctitius, tant pel seu producte final com per a 1'aprovisionament de factors.
La informacio, es a dir. el preu (salari) es independent de les decisions concretes
que adopt] un determinat ocupador o oferent de treball. En aquest model simple
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Cs suposa que I'olerta de treball es hontogenia, o sigui, que tots els IndiA idus tenon
idcntiques capacitats i eticacia laboral. ELs factors treball i capital no son perfectes
substituts i I'empresa els utilitza en la proporcio definida per la igualtat entre cis
quocients de les eficicncies relatives i els preus relatius. 0 sigui, que 1'empresa
ocupa unitats addicionals de treball tins que el cost de contractar a una persona
mes iguala 1'ingres obtingut per la venda de la produccio generada per la darrera
persona contractada -i per aquesta ra6 es parla de que la demanda d'un factor cs
una demanda derivada.
En aquesta versi6 simplicada del mercat de treball, l'oferta cs consequencia del
comportament de I'individu que proton maximitzar la utilitat derivada de la distri-
buci6 del temps entre treball i lleure (que en la terminologia economica convencio-
nal compren tot el que no es treball).(5). Per utilitat s'enten la capacitat que cis
bens i serveis tenen per a satisfer els desitjos i necessitats individuals. La maximitza-
ci6 de la utilitat es refereix a la conducta encaminada a satisfacer cl major nombre
possible de desitjos i ncccssitats sentides o formulades per I'individu, a partir dels
recursos que pot generar mitjancant el treball o altres activitats.
Donat que el temps es limitat -escas- l'individu ha de triar entrc usos alternatius
del seu temps. Aquesta elecci6 inevitable comporta un cost equivalent al valor de
l'opci6 mes atractiva que s'ha sacrificat. Per exemple, per a una persona que to
una ocupaci6, la decisi6 de prendre's dotze mesos de vacances comporta el cost
de la pcrdua dels ingressos d'un any (sempre i quan no perdi el seu Iloc de treball
com a consequencia de tal decisi6). Es suposa, a mes, que I'individu sap el que
vol, to uns gustos i preferencies definits, i coneix exactament alto que 11 ofereix el
mercat; o sia, coneix les opcions possibles i els costos d'oportunitat que comportaria
l'elecci6 d'una d'elles. Es suposa que el salari reflecteix el cost d'oportunitat de
I'esbarjo (del temps no treballat). Tambe es suposa que l'oferent de treball prefereix
quants mes bens i serveis sigui possible, amb Tunica limitacio de que decreix
gradualment la utilitat que es deriva de cada unitat addicional consumida. En
definitiva, l'individu ofereix hores addicionals de treball fins que el quocient entre
les preferencies relatives entre treball i lleure iguala at salari.
L'analisi de les decisions d'ofercnts i demandants resulta util fins i tot sota cis
suposits tan restrictius del model exposat. En particular, destaca la influencia que
cis costos d'oportunitat tenen sobre les decisions, o eleccions, de demandants i
oferents de treball. El mateix pot dir-se de l'analisi de les decisions adoptades en
funci6 d'assolir cis objectius perseguits i el cost a inc6rrer donades unes restriccions
o limitacions. No obstant aixo, resulta que la rellevancia empirica i, en definitiva,
el poder predictiu d'aquest enfocament es innecessariament limitat. La revisio
d'alguns suposits es possible gracies a una serie d'aportacions teoriques, sorgides,
en la seva major part, a partir dels anys seixanta. En les darreres decades, la teoria
economica d'inspiraci6 neoclassica ha enriquit I'analisi del funcionament dcls mer-
cats amb: I) el tractament de I'economia de la informaci6 en un m6n d'incertesa
i en el que es dona sempre un cost en l'obtencio d'informacio; 2) el concepte
d'empresa com a mecanisme d'assignaci6 de recursos altenatius al mercat (6): 3)
el tractament del factor treball en termes d'estoc i fluxes 4) la caracteritzacio corn
a consum i inversio o capital huma; 5) la teoria de Les senyals (7): i 6) la visi6 dc
la unitat familiar com a empresa que combina factors per a obtenir uns productes
amb cis quals atcndre les demander o necessitats familiars.
Els autors institucionalistes amb el concepte de mercat intern de treball i Ies
seves interpretacions del sindicalisme, han estimulat l'analisi dels mecanismes de
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decisio, tans en el mercat de treball corn en i'ambit de 1empresa, veritable caixa
negra per I'economista (8). Pel que fa referencia als autors anomenats radicals,
potser la scva principal aportacio sigui la nocio de contracte incomplet de treball,
que permet explicar el fit de que un estoc de treball pugui materialitzar-se en un
flux variable de treball (9).
L'analisi de les decisions en el mercat de treball a partir del suposit de que els
participants nornes puguin aconseguir part de la informacio relevant i que per a
obtenir - la han d'incorrer en un cost, aboca a conclusions diferents de les que es
dcsprcnen d'un model amb certesa i informacio completa i gratUita. Perque en
aquesta situacio no es tracta d'escollir J'opcio <perfecta», o sia, aquella que casa
perfectament tots els aspectes del problema , sing de buscar la formula que mes
s'aproximi a l'objectiu a maximitzar , havent considerat les restriccions i costos de
oportunitat ( entre els que ara es compta el cost de generar informacio).
En particular, els costos d'informacio i de transaccio que les empreses han
d'afrontar en les funcions d'assignacio de recursos, coordinaccio i control, consti-
tucixen uns costos d'oportunitat que cal tenir en compte a l'hora de prendre
decisions i , en particular , en la gestio del factor treball , es a dir , en la gestio de
personal ( 10). L'empresa constitueix una formula organitzativa economica tant atracti-
va en tant es capac d'oferir uns resultats , quina eficacia en relacio al cost, es
superior a la que ofereix l'individu que treballa aillat. Es a dir, 1'empresa treu
henclici de les possibilitats que ofereix la divisio del treball, mitjancant la creacio
d'una organitzacio que comporta uns costos derivats de les funcions d'assignacio,
coordinacio i control de recursos. Aquests costos son, en gran mesura, costos
d'obtencio d ' informacio i en part costos de transaccio , es a dir, costos associats
amb cls processos de negociacio dels intercanvis i contraprestacions que es deriven
de I'activitat de 1'empresa . I en aquest sentit, 1'empresa actua com una formula
alternativa al mercat , perque l'empresa substitueix al mercat en la realitzacio d'inter-
canvis de factors i productes.
La formula del mercat intern de treball es la resposta eficient als costos d'infor-
macio i transaccio que Lempresa i la scva plantilla incorren en els processos de
seleccio, contractacio i utilitzacio del factor treball. En sintesi, el concepte de mercat
intern resumeix una organitzacio del treball dins de 1 ' empresa , caracteritzada per
la flexibilitat , i 1'existencia de multiples possibilitats d'intercanvi o ajust entre
1empresa i els sous treballadors , que no necessariament coincideixen amb les
practiqucs que predominen en el mercat (extern a 1'empresa ). Es parla de mercat
intern precisament per a rernarcar , que a ('interior de I'crnpresa , les cosec no
necessariament es corresponen amb el que predomina fora d ' ella, pero quc, en
qualsevol cas , els intercanvis dintre de lempresa es realitzen com si es tractes d'un
mercat, aixo es, d'acord amb les caracteristiques de la demanda i de l'oferta.
El suposit de I'homogencitat del factor treball ha donat pas al suposit de la
diversitat o heterogeneitat. Les personcs difereixen laboralment per varies raons.
En primer floc , les capacitate , actituds i motivacions varien d ' una a altra persona i
a mcs. difcreixen en la part del scu potencial que efectivament utilitzen en el Iloc
de treball . Aixi mateix , la seva valoracio del treball no es identica. El pes relatiu
dels aspectes de consurn -- compensacions derivades de la prestacio de treball- i
d'inversio o capital huma -- la capacitat de gcnerar uns ingressos- varicn d'una a
altra persona . En particular , la concepcio del treball corn a capital huma , es a dir,
corn una font que pot gcncrar una riquesa en el decurs del temps, facilita la
comprensio del comportament laboral i, sobretot . dels esforcos dels individus per
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nrillurar la se^J t<rrnuacio . I es en Aquest context on resulla util I anfrlisi do la
familia corn a una unitat de produccio que combina factors i temps per assolir cis
seas objectius de satisfaccio de demandes o necessitats.
La teoria dels senvals, per la seva Banda . ofereix una fonamentaci6 analitica
per als processor d'identiticacio i seleccio de pertils de persones . que, corn ja s'ha
esmentat . difereixen en les sews caracteristiques laborals . La teoria dels senvals
sostc que es poden identificar trets dels individus que constitueixen un bon reflex
0 guia do les capacitate i caracteristiques laborals dels individus . Tambe soste que
aquests processos d'identificacio son costosos i que el que cal aconseguir es una
idcntificacio que sigui adcquada i a un cost raonable.
Aquestes consideracions han donat Iloc a la caracteritzacio laboral de la persona
corn estoc o potential de treball - i com a flux -Ies prestacions efcctives- que es
deriven de I'estoc o potencial. I aixo, a la vegada, explica la creixent importancia
que es concedeix al concepte de contracte incomplet quan es parla de la contractacio
laboral . L'empresa i l'individu negocien una dedicaciO laboral i unes contrapresta-
cions que no s'especitiquen perfectament , degut a dues raons : I ) el cost d'especifica-
cio d'alguns aspectes Cs elevat i tant a l'empresa com a 1'individu els hi pot convenir
deixar Ies coses a faire o sobreenteses : i 2) el cost de control de l'actuacio del
treballador Cs frequentment important . Aquest concepte de contracte incomplet
no cs incompatible amb 1'actuaci6 dels sindicats dins de 1'empresa. A mes l'analisi
dels sindicats constitucix un altre aspecte important per a entendre corn s'identifi-
quen les opcions possibles. corn funcionen els mercats interns de treball i corn
prenen les decisions ocupadors i ocupats.
Aquestes aportacions alteren substancialment la interpretacio del funcionament
del mercat laboral i de I'assignacio del factor treball per 1'cmpresa . Ja no es parla
de demandes i ofertes de treball perfectament especificades. Desapareix el mon de
la certesa i de I'adequacio exacta de persones a flocs de treball. Els costos d ' oportuni-
tat derivats de la incertesa . de l'obtenc16 d'informacio , i de la negociacio i execucro
dels contractes de treball , Junt amb la caracteritzacio del factor huma corn un estoc
de capital que . a mes , ofereix un flux de treball variable. condueixen a unes
especiticacions aproximades ( cost-eficacia ), de la demanda i oferta de treball (I I ).
Aquesta breu descripcio de 1'esquema tcoric basic i de Ies principals aportacions
dels darrers lustres a la comprensio del mercat de treball pot interpretar-se com
la visio que I'economista ofereix de la gestio de personal o demanda de personal
en rclacio amb l'oferta de treball . Pero, en quina mcsura ambdues visions, la de
l'economista i la del gestor de personal , coincidcixen i faciliten I'analisi i definicio
de politiques de gestio de recursos humans a I'empresa? La resposta requereix. en
primer Iloc. la formulacio dels interrogants basics - cis problemes o decisions
fonamentals - que cal afrontar en la gestio de recursos humans.
Els interrogants basics de la gestio de personal
Els manuals de gestio de personal dels darrers lustres recullcn. en general. una
bona part de les dificultats que les empreses tenen per a utilitzar. satisfactoriament.
els recursos humans. No hi ha solucions de regla i compas per a la utilitzacio del
factor treball. L'adequacio precisa i univoca entre floes de treball i perfils individuals
dels candidats, no s'acostuma a donar. A mes, Ics possibles opcions difereixen en
Cl cost-eticacia, que a la vegada depenen dels objectius o criteris que predominen
en la determinacio de quin ha de ser I'ajust eficient entre Ilocs i persones. Cal no
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oblidar que la dernanda de treball de l'ocupador es una demanda derivada dels
objectius i sistemes de produccio de l'empresa. L'adequacio de les persones als
Hoes de treball no pot entendre's com el resurn o objectiu principal d'una bona
gestio de personal, sing com una relacio funcional de caracter instrumental, al
serve] dels objectius i metes de 1'empresa.
En la practica, la gestio de personal es ('art d'escollir l'aproximacio millor
cost-eficacia entre una gamma de possibilitats -que nomes es poden identificar
costosament i parcialment- i la seva contribucio als objectius generals de I'empresa,
donades una serie de restriccions o requisits. A mes, es una labor d'encaix entre
opcions quina configuracio es sovint variable: es a dir, no es nomes una questio
de buscar l'altra cara de la moneda, sing ('haver d'escollir una configuracio per a
cada una de les dues cares de la moneda -la persona i el floc de treball- per a
despres combinar-les i aconseguir un resultat cost-eficacia.
Aquesta visio s'infereix d'una serie de realitats que tenon com a denominador
comb la flexibilitat i que fan que la gestio de personal sigui una activitat de gestio
de variables mes que de mera adcquacio d'opcions exogeniament determinades.
A continuacio s'enumeren aquestes variables o interrogants que ban de gestionar
o desxifrar cis directius de personal.
Aquests interrogants poden classificar-se en dos grups: 1) els que atecten particu-
larment a la utilitzacio del factor treball: i 2) els que cal tenir en compte en
seleccionar i contractar les persones. La utilitzacio del factor treball passa per
l'adscripcio de les persones a floes de treball -o conjunts diferenciats de tasques
i funcions-. L'acoblament de persones a flocs no esta tecnologicament determinat.
Els Iloes de treball son, per naturalesa, flexibles: i igualment son variables els
requisits o perfil que ha de complir el candidat a ocupar-lo, lo qual, unit a I'heteroge-
neitat de l'oferta de treball, planteja a] directiu de personal l'oportunitat d'elegir
les combinacions m.s eficicnts de persones i flocs (12).
Aixo no obstant, la utilitzacio del factor treball no es contempla com un ajust
bnic i durable entre persones i flocs. En la mesura en que cada persona incorpora
un estoc de capital que, a mes, pot alterar-se, quantitativament i qualitativament
en el decurs del temps, el que importa es la trajectoria o carrera definida pets flocs
de treball ocupats per cada individu. Aquesta visio dinamica de I'ajust entre les
persones i els Iloes de treball, es complica quan es constata que la utilitzacio del
factor treball es traducix en una produccio conjunta: la contribucio a l'ouput de
I'cmpresa i I'obtencio d'una «experiencia-formacio». El directiu de personal ha
d'escollir la combinacio d'ambdos outputs, que no s'obtenen en proporcions fixes,
tenint en compte que cada vegada es major el nombre de Hoes de treball en cis
quals resulta dificil amidar, tant la contribucio de cada individu a ('output de
I'empresa. com ('experiencia o formacio que s'adquireix en el floc de treball.
D'altra handa, resulta que 1'individu es en realitat un recurs productiu. quina
aportacio es, en la practica- variable en quantitat, qualitat i en cl decurs del temps.
Es a dir. la relacio prestacio de 1'individu i output aconseguit es variable, no sempre
facil d'amidar i, en qualsevol cas, pot scr influida per altres variables rellevants
en la gestio de personal.
Finalmcnt. a la flexibilitat inherent a la relacio personal-floc de treball, cal
afegir-hi el caracter de demanda derivada que to tot factor productiu. Per tant.
resulta raonable inferir que la utilitzacio del factor treball planteja una serie d'inte-
rrogants o possibilitats al directiu de personal que no concorden amb la creenca,
bastant extensa, de quc l'assignacio i utilitzacio de les persones als flocs de treball
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sigul comparable a encaixar, per exemple, una gamma de cargols i famelles amb
diferents diametres pero amb un disseny homogeni I rigid (13).
A la vista de I'adaptabilitat i imprecisio en la utilitzacio laboral dels recursos
humans, la seleccio de persones per a incorporar- les a 1'empresa , planteja tambe
uns interrogants que li cal afrontar al directiu de personal . D'entrada ha do seleccio-
nar quina informacio sobre el Iloc de treball i sobre el perfil demandat , cal transme-
tre als candidats potencials. Donada l'heterogeneitat de I'oferta de treball i el cost
de transmissio de la informacio , conve escollir el grup o grups de l'oferta de treball
els quals es considera potencialment mes idonis pels Iloes de treball a ocupar. EI
mitja de comunicacio ( periodic. revista , etc.), tambe ha de ser escollir amb un
criteri de cost-eficacia.
Interrogants semblants planteja la informacio sobre les caracteristiques dels
oferents de treball . No se sap per endavant quines son les.distribucions de capacitats
o aptituds, de les actituds . de les preferencies , del treball que de fet aportaran, i
dels resultats clue efectivament aconseguiran amb la prestacio dels servcis . Aquestes
interrogants son fruit, en part, del cost de gencrar la informacio , i en part, de que
les tecniques d'identificacio de Ics caracteristiques laborals dels individus tenen
una fiabilitat molt desigual . Aixi, mentre resulta molt liable l'estimacio de capacitat
relacionada amb treballs rutinaris , I'estimacio d ' actituds o dc la motivacio tenon
una qualitat predictiva baixa i no es facil d'aplicar amb rigor.
Resta , finalment . I'especificacio d'allo clue les parts intercanvien . Es tracta, per
una banda . de determinar la quantitat i qualitat de serveis laborals prestats per
unitat de treball , i per altre. les compensacions - no nomes salari - que l'ocupador
ofereix a canvi . En la praetica, I'especificacio es incompleta i aproximada , degut,
una vegada mes, a costos d'informacio , a quo no sempre es compta amb tecniques
per a estimar oex-ante>> alto que pot aportar cada individu . Aquesta darrera limitacio
es complernenta amb el cost de control de les prestacions de treball, degut al que
ha estat exposat suara.
En resum , i utilitzant una terminologia economica : la gestio de personal es
dedica a seleccionar i contractar un estoc de recursos humans per a obtenir uns
fluxes de treball i aplicar-los a una gamma de hoes de treball en el decurs del
temps, donats uns objectius i unes restriccions . I despres d ' aquesta presentacio
dels interrogants de la gestio de personal . es passa a continuacio a relacionar-los
amb I'analisi economica del mercat de treball.
L'analisi economica aplicada a la gestiO de personal
En l contingut de la gestio de personal , que es desprcn dels interrogants citats
en l'apartat precedent , destaca el paper de la informacio , que es costosa i inevitable-
ment incompleta . Aixo incideix en els costos d'oportunitat a tenir en compte en
els ajustos persona - floc de treball . Tambe els costos de transaccio tenen una gran
importancia , tant en el moment de la contractacio , com en el decurs de la utilitzacio
del factor treball, degut a que aquest pot variar quantitativament i qualitativament
el flux dels servcis prestats. En la gestio de personal. a part^r duns objectius i
donades unes restriccions , cal elegir, per tant, entre opcions possibles que no estan
predeterminades. El directiu de personal ha d'escollir la eonfiguraci6 cost-eficacia.
Aixo es la formula mes eficac per a un cost donat , o una opcio quina eficacia
s'aconsegueixi al menor cost possible.
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I es, precisament, en Fart d'elegir cost-eficacia en que s'especialitza la microeco-
nomia laboral. amb I'avantatge de que les contribucions recents han augmentat la
capacitat d'analisi del mercat de treball i de les decisions que demandants i ofcrents
prenen en el si de 1'empresa.
La teoria economica facilita l'analisi de decisions amb incertesa i informacio
costosa i incompleta. En particular, les teories dels senyals, consideren els criteris
i tecniques de seleccio com a ofiltres» o tarnisos que ajuden a separar els candidate
segons possecixin (o manquin) de determinats trets o senyals. AixO, unit a la teoria
del capital huma, permet d'analitzar el factor treball com un estoc, com un fluxe
potencial de serveis variable i durable. A mes, ajuda a valorar quina es la contribucio
de la formacio en diferents formes, a la capitalitzacio laboral del factor treball.
Amb el concepte de mercat intern de treball, 1'empresa internalitza les negoeia-
cions i transaccions entre oferta i dernanda de treball, tenint en compte els costos
d'informacio i de negociacio. En definitiva, 1'empresa en el seu mercat per a efectuar
transaccions entre oferta i demanda. En el mercat intern de treball es convertcix
en norma quelcom que, a primera vista, pot resultar sorprenent: Ics transaccions
solen especificar-se de forma incompleta i, sovint, no reflectida en un document
formalitzat. Perque el contracte incomplet es ]'usual i el de millor cost-eficacia en
la gestio de personal, tant en el moment de la contractacio com en el decurs de
la utilitzacio del factor treball. El contingut dels contractes individuals i dels conve-
nis col-lectius contempla nomes una part de les conditions d'intercanvi entre
I'ocupador i els oferents de treball. I fins aqui, la Cara lluminosa de la figura. Pero
les zones obscures tambe es convenient esmentar-les.
Aigunes limitacions importants
Dues son les arees en les quals la teoria economica encara hi aporta poc: 1) el
tractament del poder i del conflicte dintre de I'empresa; i 2) 1'analisi dels processos
de canvi, en contraposicio a l'analisi de la situacio de partenca i de ]a situacio final.
Dintre de I'ambit de l'economia, nomes els institucionalistes i els economistes
radicals han ofert alguna aportacio. Amb tot, cis primers han optat per una visio
do l'empresa en la qual predomina la cooperacio i la concordanca en els objectius
de Ies parts. Els economistes radicals, per la seva part, fan I'afermament en el
conflicte i en la divergencia d'objectius entre oferta i demanda. pero no aporten
un instrumental teoric adequat per a analitzar els fenomens de poder i conflicte.
Quelcom semblant succecix amb els mecanismes per a resoldre els conflictes
dins de 1'empresa. Els economistes radicals son els que mes remarquen aquestes
questions, encara que tampoc ofereixen instruments analitics adequats; per la seva
banda, els economistes neoclassics i els institucionalistes no contemplen ni el
conflicte en 1'empresa ni els mecanismes per a resoldre'ls. Posat en altres formes,
els instruments analitics existents no analitzen els processor de canvi, el que passa
entre dues decisions. Per a 1'analisi de la transicio entre dues situacions, o proces
de canvi, l'ajuda cal buscar-la en les aportacions dels experts en comportament
organitzacional i desenvolupament organitzatiu (14).
En resum, la teoria economica ofereix un model analitic per a analitzar els
problemes i decisions que constitueixen la funcio de la gestio de personal en una
organitzacio. L'analisi economica ajuda a plantejar la gestio de personal com un
proces de maximitzacio d'objectius, donades unes restrictions. Lo qual en la practica
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signilica la rcccrca do Ics options quc aconsegueiyin cis millors resultats pi.•r t n
cost donat. I a mes, aquesta visio de la gestio de personal cone una mayimitzac.o
subjecta a restriccions potser sigui I'aportacio mes rellevant per als professionals
de la gestio de personal. Encara que tambe es destacable el mare metodologic que
ofereix la teoria economica, donada la pobresa medotologica de la gestio de personal.
Finalment es remarca el caracter aproximat i variable de I'adequacio entre persones
i flocs de treball, degut a que la utilitzacio del treball to les caracteristiques d'urta
demanda derivada, subjecta a una scrie de restriccions que aconsellen ajustos cost-
eficacia.
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